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Organizational Citizenship Behavior (OCB) is a behavior that benefits the 
organization and / or tends to benefit the organization, voluntarily and beyond 
what the role demands. This phenomenon encourages this study aimed at knowing 
the influence of transformational leadership and transactional leadership toward 
orgnizational citizenship behavior with job satisfaction as mediator to employees 
in CV. Merapi Kendal. 
The research method used to know the influence of transformational 
leadership and transactional leadership toward orgnizational citizenship 
behavior with job satisfaction as mediator to employees in CV. Merapi Kendal is 
done by causality research approach. Required data obtained through interview 
by using questionnaires to 98 respondents. The data obtained are then analyzed 
by using Multiple Regression Test. 
The results of multiple regression testing showed that transformational 
leadership and transactional leadership proved to significantly explain the 
variation in job satisfaction variables. While the OCB variable proved to be 
explained by the variables of transformational leadership, transactional 
leadership and job satisfaction. 
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) merupakan perilaku yang 
menguntungkan organisasi dan atau cenderung menguntungkan organisasi, secara 
sukarela dan melebihi apa yang menjadi tuntutan peran. Fenomena tersebut 
mendorong dilakukannya studi ini yang ditujukan untuk mengetahui pengaruh 
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional terhadap 
orgnizational citizenship behavior dengan kepuasan kerja sebagai pemediasi pada 
karyawan di CV. Merapi Kendal. 
Metode penelitian yang digunakan mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional dan kepemimpinan transaksional terhadap orgnizational 
citizenship behavior dengan kepuasan kerja sebagai pemediasi pada karyawan di 
CV. Merapi Kendal dilakukan dengan pendekatan penelitian kausalitas. Data yang 
diperlukan diperoleh melalui wawancara dengan menggunakan kuesioner kepada 
98 orang responden. Data yang diperoleh tersebut kemudian dianalisis dengan 
menggunakan Uji Regresi Berganda. 
Hasil pengujian regresi berganda menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional dan kepemimpinan transaksional terbukti secara nyata dapat 
menjelaskan terjadinya variasi pada variabel kepuasan kerja. Sedangkan variabel 
OCB terbukti dapat dijelaskan oleh variabel kepemimpinan transformasional, 
kepemimpinan transaksional dan kepuasan kerja. 
 
Kata kunci: kepemimpinan transformasional, kepemimpinan transaksional, 
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1.1 Latar Belakang 
Situasi dan kondisi di era globalisasi ini, perusahaan dituntut harus mampu 
menetukan strategi dan kebijakan manajemennya khususnya dalam bidang 
manajemen sumber daya manusia (SDM) dengan baik. Sumber daya manusia 
merupakan hal yang sangat penting dalam perusahaan, karena keefektifan dan 
keberhasilan suatu perusahaan sangat tergantung pada kualitas dan kinerja sumber 
daya manusia yang ada pada perusahaan tersebut. Organ (dikutip oleh Amirullah,  
2011) mengatakan organizational citizenship behavior (OCB) merupakan 
perilaku individu yang bebas, yang tidak secara langsung atau eksplisit diakui 
oleh sistem pemberian penghargaan dan dalam mempromosikan fungsi efektif 
organisasi, dengan kata lain, OCB adalah perilaku karyawan yang melebihi peran 
yang diwajibkan, yang tidak secara langsung atau eksplisit diakui oleh sistem 
reward formal merupakan perilaku pilihan yang tidak menjadi bagian dari 
kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun mendukung berfungsinya 
organisasi tersebut secara efektif. OCB dapat timbul dari berbagai faktor dalam 
organisasi, di antaranya karena adanya kepuasan kerja dari karyawan dan 
komitmen organisasi yang tinggi (Robbin & Judge, 2007).  
Van Dyne et al. (dikutip oleh Jahangir, Akbar, & Haq, 2004) mengatakan 
bahwa OCB atau yang disebutnya sebagai extra-role behavior (ERB) adalah 





organisasi, dilakukan secara sukarela, dan melebihi ekspektasi peran yang ada. 
Artinya OCB secara sederhana dapat dikatakan sebagai perilaku individu yang 
berakar dari kerelaan dirinya untuk memberikan kontribusi melebihi peran inti 
atau tugasnya terhadap perusahaannya. Perilaku tersebut dilakukannya, baik 
secara disadari maupun tidak disadari, diarahkan maupun tidak diarahkan, untuk 
dapat memberikan manfaat dan keuntungan bagi perusahaannya.  
Sementara itu Dyne, dkk (dikutip oleh Titisari, 2014) yang mengusulkan 
konstruksi dari Organizational Citizenship Behavior (OCB) yaitu perilaku yang 
menguntungkan organisasi dan atau cenderung menguntungkan organisasi, secara 
sukarela dan melebihi apa yang menjadi tuntutan peran. Dalam penelitian Djati 
(dikutip oleh Titisari, 2014) Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah 
perilaku karyawan yang tidak nampak baik terhadap rekan kerja maupun kepada 
perusahaan, dimana perilaku tersebut melebihi perilaku standar yang ditetapkan 
perusahaan dan memberikan manfaat bagi perusahaan. 
Organizational Citizenship Behavior merupakan hal yang penting dalam 
organisasi. Maka penelitian ini berusaha mencari variabel-variabel yang dapat 
membentuk OCB. Peningkatan OCB karyawan dapat diidentifikasi oleh berbagai 
faktor yang berpengaruh terhadap peningkatan atau timbulnya OCB. Merupakan 
suatu hal yang penting bagi organisasi untuk dapat mengetahui faktor apa saja 
yang berpengaruh terhadap timbulnya atau meningkatnya OCB. Menurut Organ et 
all (dikutip oleh Titisari, 2014) tinggi rendahnya tingkat OCB dapat dipengaruhi 





1. Faktor internal yang berasal dari diri karyawan sendiri, antara lain adalah 
kepuasan kerja, komitmen karyawan,  moral karyawan, motivasi, 
kepribadian, dan lain sebagainya. 
2. Faktor external atau yang berasal dari luar karyawan, antara lain gaya 
kepemimpinan, budaya organisasi, dan lain sebagainya. 
Dalam penelitian ini yaitu variabel kepemimpinan transformasional, 
kepemimpinan transaksional, dan kepuasan kerja dipilih peneliti untuk dianalisis. 
Ketiga variabel tersebut merupakan variabel-variabel yang dapat mempengaruhi 
tinggi rendahya tingkat OCB baik dari dalam diri karyawan maupun dari luar 
karyawan.  Peneliti menganggap ketiga variabel tersebut sangat diperlukan bagi 
perusahaan dalam upayanya meningkatkan OCB sebagai faktor penentu strategi 
dan kebijakan manajemen ke depannya di era globalisasi sekarang ini. 
CV. Merapi merupakan perusahaan yang bergerak di bidang industri 
pengecoran logam yang memiliki peranan strategis pada struktur perkenomian 
terutama dalam menunjang industri penghasil komponen, industri pengerjaan 
logam, dan industri lainnya. Dalam rangka menunjang pengembangan usaha 
pengecoran logam yang potensial ini maka diperlukan sejumlah faktor pendukung 
yang dapat mengimplementasikan pengembangan usaha. Salah satunya adalah 
sumber daya manusia. Karyawan sebagai sumber daya manusia harus dapat 
memberikan kinerja secara optimal sesuai yang diharapkan perusahaan, kinerja 
tersebut tidak terbatas pada tugas pokok saja namun juga peran extra atau (extra 






Pada awal November 2017, peneliti telah melakukan survei pendahuluan 
sebagai dasar penelitian. Survei pendahuluan dilakukan melalui observasi dan 
wawancara terhadap pimpinan serta 30 karyawan CV. Merapi secara acak. 
Pimpinan CV. Merapi diketahui telah menerapkan bentuk kepemimpinan 
transformasional. Bentuk kepemimpinan transformasional oleh pimpinan CV. 
Merapi ditandai dengan adanya upaya pemimpin dalam memotivasi karyawan 
untuk selalu meningkatkan kinerjanya. Hal ini sesuai dengan salah satu faktor 
dalam kepemimpinan transformasional yakni motivasi yang menginspirasi. Faktor 
ini menggambarkan pemimpin yang mengomunikasikan harapan tinggi kepada 
pengikut, menginspirasi mereka lewat motivasi, dan menjadi bagian bersama 
dalam visi organisasi (Northouse, 2017). Pimpinan CV. Merapi memotivasi 
karyawannya melalui percakapan singkat dengan kata-kata yang mendorong. 
Percakapan tersebut dilakukan ketika ada rapat rutin maupun inspeksi ke pabrik 
pengolahan logam.  
Pimpinan CV. Merapi telah diketahui pula menerapkan bentuk 
kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan transaksional oleh pimpinan CV. 
Merapi ditandai dengan adanya sistem reward and punishment bagi karyawan 
dalam penilaian kinerjanya. Hal ini sesuai dengan salah satu faktor dalam 
kepemimpinan transaksional yakni imbalan kondisional. Imbalan kondisional 
sendiri merupakan bentuk pertukaran antara atasan dengan bawahan dalam rangka 
memotivasi karyawan umtuk melakukan kebaikan dan meningkatkan prestasinya 
(Northouse, 2017). Reward atau penghargaan bagi karyawan CV. Merapi 





telah memiliki masa kerja minimal 15 tahun tanpa memandang posisinya. 
Sedangkan punishment atau hukuman bagi karyawan CV. Merapi ditunjukkan 
dengan adanya pemotongan gaji bagi karyawan yang memiliki tingkat keabsenan 
atau ketidakhadiran tanpa alasan yang tinggi dalam periode tertentu. 
Berdasarkan hasil survei pendahuluan terhadap 30 karyawan CV. Merapi 
terindikasi pula adanya permasalahan yang berkaitan dengan perilaku OCB 
karyawan. Hasil temuan survei pendahuluan disajikan dalam tabel berikut: 
Tabel 1.1 
Hasil Temuan Survei Pendahuluan CV. Merapi Kendal 
 
No. Temuan 
1. Rendahnya sikap kerelaan membantu yang lain disaat mereka mengalami 
kesulitan. Hal ini ditunjukkan dari perilaku yang menunggu perintah 
atasan/pimpinan untuk membantu rekan yang lain 
2. Mencuri jam istirahat dengan istirahat lebih awal dan kembali bekerja lebih 
lambat dari waktu yang ditetapkan. Temuan ini mengindikasikan mereka 
malas bekerja. 
3. Beberapa karyawan masih ada yang kurang menaati peraturan. 
4. Mengeluh dengan pekerjaannya. 
5. Kurang aktif berpartisipasi untuk perusahaan serta masih lambatnya 
karyawan dalam mengikuti perkembangan dan perubahan. 
Sumber: Data primer diolah, 2017 
 
Beberapa permasalahan diatas sudah mengindikasikan rendahnya OCB 
yang dimiliki oleh karyawan. Rendahnya perilaku OCB pada karyawan berkaitan 
juga dengan kepuasan kerja. Hal ini didasarkan pada penelitian terdahulu yakni, 
(Diputra dan Rahyuda, 2015; Purwaningsih dan Liana, 2015; Rusdiyanto dan 





Selain melakukan survei pendahuluan mengenai OCB, peneliti juga 
melakukan survei pendahuluan terhadap kepuasan kerja karyawan yang dilakukan 
pada 30 karyawan di CV. Merapi Kendal dengan hasil sebagai berikut: 
Tabel 1.2 
Hasil Survei Pendahuluan Kepuasan Kerja Karyawan 
 
Item STP TP N P SP Jumlah 
karyawan 
Puas terhadap pekerjaan itu 
sendiri 
0 0 3 17 10 30 
Puas terhadap rekan kerja 0 6 3 12 9 30 
Puas terhadap pimpinan 0 15 1 8 6 30 
Puas terhadap gaji 0 18 4 3 5 30 
Puas terhadap sistem promosi 0 11 5 8 6 30 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Keterangan: 
STP : Sangat Tidak Puas 
TP : Tidak Puas 
N : Netral 
P : Puas 
SP :Sangat Puas 
 
Tabel 1.2 menunjukkan bahwa rasa tidak puas karyawan tertinggi terjadi 
pada item gaji yang diberikan oleh perusahaan, sedangkan rasa puas karyawan 
terjadi pada item terhadap pekerjaan itu sendiri.  
Indikasi permasalahan mengenai kepuasan kerja tidak hanya diperoleh dari 
survei pendahuluan yang telah dilakukan, namun juga dari presentase tingkat 
absensi karyawan CV. Merapi. Data pendukung mengenai presentase tingkat 












Tingkat Absensi Karyawan CV. Merapi Kendal Tahun 2016 
 
No Bulan Karyawan yang hadir 
sebulan penuh 




1 Januari 1,8 6,5 
2 Februari 2,8 3,2 
3 Maret 2,4 2,9 
4 April 3,2 3,1 
5 Mei 1,6 3,8 
6 Juni 3,3 4,6 
7 Juli 2,3 6,8 
8 Agustus 3,5 4.2 
9 September 2,7 2.6 
10 Oktober 3,3 4,3 
11 November 2,8 5.3 
12 Desember 3,2 7,2 
 Rata-rata/Bulan 2,7 4,5 
Sumber: Data Sekunder diolah,2017 
Dari Tabel 1.3 dapat diketahui bahwa tingkat keabsenan karyawan cukup 
tinggi, yakni rata-rata 4,5 % bulan. Dalam hal ini keabsenan karyawan merupakan 
suatu bentuk ketidakhadiran dengan kesengajaan yang berarti bukan termasuk 
dalam hak cuti maupun alasan pribadi yang dapat dimengerti yang telah diatur 
oleh perusahaan. Tingkat keabsenan erat kaitannya dengan kepuasan kerja, karena 
terdapat korelasi negatif antar keduanya. Dengan kata lain, jika kepuasan kerja 
meningkat maka seharusnya tingkat keabsenan akan menurun (Krietner & 
Kinicki. 2005). Keabsenan atau mangkir adalah sebuah masalah bagi perusahaan. 
Dengan adanya keabsenan maka berakibat pada tertundanya pekerjaan dan 
kerugian bagi perusahaan.  
Fenomena empiris mengenai kepuasan kerja karyawan menunjukkan 
bahwa masih terdapat karyawan yang merasakan ketidakpuasan terutama pada 





Keterpengaruhan kepuasan kerja terhadap OCB yang ditunjukkan dari hasil 
penelitian dan fenomena empiris dapat menjadi justifikasi bahwa rendahnya OCB 
diduga dapat dijelaskan oleh kepuasan kerja yang rendah. Oleh sebab itu menjadi 
dorongan tersendiri untuk melakukan penelitian secara empiris yang memenuhi 
kaidah ilmiah untuk membuktikan ada atau tidaknya keterpengaruhan dua 
variabel tersebut di CV. Merapi Kendal.   
Selain fenomena empiris, kajian teoritis pada variabel OCB menunjukkan 
bahwa kepemimpinan transformasional dan transaksional yang menjelaskan OCB 
masih memberikan hasil yang belum konklusif. Seperti pada penelitian yang 
dilakukan oleh Diputra dan Rahyuda (2015) dan Rusdiyanto dan Riani (2015) 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional terbukti berpengaruh 
signifikan positif terhadap OCB. Namun pada studi yang telah dilakukan oleh 
Arifiani, Astuti, dan Ruhana (2016) dan Purwaningsih dan Liana (2015) 
menunjukkan hasil yang berbeda dimana kepemimpinan transformasional terbukti 
berpengaruh tidak signifikan negatif terhadap OCB. Fenomena tersebut menjadi 
justifikasi empiris perlunya dilakukan penelitian mengenai Organizational 
Citizenship Behavior (OCB). 
Robbins dan Judge (2007) menyatakan bahwa salah satu faktor yang dapat 
memengaruhi OCB adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja merupakan perasaan 
positif tentang suatu pekerjaan yang merupakan hasil evaluasi dari beberapa 
karakteristik. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap 





berbicara positif tentang organisasi, membantu orang lain dan jauh melebihi 
harapan normal dari pekerjaan mereka. 
Umar (2010) menyatakan bahwa kepuasan kerja memperlihatkan perasaan 
karyawan tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan. Sedangkan hal yang 
serupa juga dinyatakan oleh Mathis dan Jackson (2011) bahwa kepuasan kerja 
adalah keadaan emosional yang positif yang merupakan hasil dari evaluasi 
pengalaman kerja seseorang. Kepuasan kerja itu dianggap sebagai hasil dari 
pengalaman karyawan dalam hubungannya dengan nilai sendiri seperti apa yang 
dikehendaki dan diharapkan dari pekerjaannya. Pandangan tersebut dapat 
disederhanakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap dari individu dan 
merupakan umpan balik terhadap pekerjaannya. 
Dalam membangun kepuasan kerja dan OCB di perusahaan, beberapa 
penelitian menunjukkan perlunya peran kepemimpinan (Jernigan dan Beggs, 
2010). Robbins (2006) menyatakan bahwa kepemimpinan merupakan kemampuan 
untuk mempengaruhi suatu kelompok menuju tercapainya suatu tujuan. Burns 
(dikutip oleh Northouse, 2017) membedakan dua jenis kepemimpinan, yakni  
kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan transaksional. Kepemimpinan 
transformasional merupakan suatu proses dimana orang terlibat dengan orang lain, 
dan menciptakan hubungan yang meningkatkan motivasi serta moralitas dalam 
diri pemimpin dan pengikut.  Sedangkan kepemimpinan transaksional merujuk 
pada kumpulan model kepemimpinan yang berfokus pada pertukaran yang terjadi 





Pemimpin memainkan peran penting dalam membantu kelompok, 
organisasi maupun masyarakat untuk mencapai tujuannya termasuk 
mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan. Organisasi membutuhkan 
pemimpin yang kuat untuk meraih efektivitas yang optimal.  Dalam dunia yang 
dinamis saat ini, kita membutuhkan pemimpin untuk menantang status quo, 
menciptakan visi tentang masa depan, dan memberikan inspirasi dan motivasi 
kepada para anggota organisasi agar bersedia mencapai visi tersebut. Oleh sebab 
itu pemimpin suatu organisasi/perusahaan dituntut untuk selalu mampu 
menciptakan kondisi yang dapat memuaskan karyawan dalam bekerja sehingga 
diperoleh karyawan yang tidak hanya mampu bekerja akan tetapi juga mau 
bekerja ke arah pencapaian tujuan perusahaan. 
Berdasarkan ulasan pada latar belakang maka penulis tertarik untuk 
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 
dan Kepemimpinan Transaksional terhadap Organizational Citizenship Behavior 
dengan Kepuasan Kerja sebagai Pemediasi (Studi pada karyawan CV. Merapi 
Kendal)” 
 
1.2 Rumusan Masalah 
CV Merapi adalah perusahaan yang bergerak dalam bidang pengecoran 
logam yang sedang memasuki proses pengembangan usaha sehingga sangat 
membutuhkan sumber daya manusia sebagai faktor penunjangnya. Karyawan 
sebagai sumber daya manusia dituntut dapat memberikan kinerja secara optimal 





pokok saja namun juga peran extra atau (extra role) yang biasa kita sebut OCB. 
Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi OCB, diantaranya kepemimpinan 
transformasional, kepemimpinan transaksional serta kepuasan kerja. 
Beberapa permasalahan yang sudah diuraikan di latar belakang  
mengindikasikan rendahnya OCB yang dimiliki oleh karyawan. Selain indikasi 
permasalahan tersebut didapat juga persentase tingkat absensi karyawan CV 
Merapi pada tahun 2016. Tingginya tingkat absensi karyawan CV Merapi tersebut 
menjadi indikasi rendahnya kepuasan kerja karyawan. Pimpinan CV. Merapi juga 
diketahui menerapkan dua bentuk kepemimpinan sekaligus, yakni kepemimpinan 
transformasional dan transaksional. 
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan dua variabel independen atau 
variabel bebas yakni kepemimpinan transformasional dan kepemimpinan 
transaksional. Sedangkan variabel dependen atau terikat adalah organizational 
citizenship behavior (OCB) serta sebagai variabel pemediasinya adalah kepuasan 
kerja.  
Dari uraian yang dijabarkan pada latar belakang dan berdasarkan 
pengamatan serta pengalaman yang di alami, maka dirumuskan pertanyaan 
penelitian sebagai berikut: 
1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja? 
2. Apakah kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap kepuasan 
kerja? 





4. Apakah kepemimpinan transaksional berpengaruh terhadap OCB? 
5. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap OCB? 
 
1.3 Tujuan dan Kegunaan Penelitian. 
1.3.1 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk: 
1. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap kepuasan kerja 
2. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transaksional terhadap 
kepuasan kerja 
3. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional 
terhadap OCB 
4. Menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transormasional 
terhadap OCB 
5. Menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap OCB 
1.3.2 Kegunaan Penelitian 
Adapun kegunaan yang penulis harapkan dari penelitian ini adalah: 
1. Manfaat Teoritis 
a. Dari penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan rekan-rekan 
mahasiswa serta menjadi referensi bahan penelitian selanjutnya. 
b. Dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan serta 
wawasan baru untuk mampu menerapkan teori yang didapat di bangku 





2. Manfaat Praktis 
Dengan adanya penelitian ini, diharapkan dapat dijadikan bahan kajian 
untuk CV. Merapi dalam upaya melakukan langkah–langkah yang 
diperlukan untuk meningkatkan Organizational Citizenship Behavior 
karyawan. 
 
1.4 Sistematika Penulisan 
Sistimatika penulisan merupakan gambaran secara sistemik dari materi 
yang dibahas pada setiap bab dalam penulisan skripsi, yang mencangkup : 
BAB I  PENDAHULUAN 
Pada bab ini dijelaskan mengenai latar belakang penulisan yang dimulai 
dari fenomena globalisasi yang menuntut perusahaan untuk semakin 
mengembangkan kualitas dan kinerja sumber daya manusia, utamanya 
yang berhubungan dengan Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
diantara para karyawan. 
BAB II  LANDASAN TEORI 
Pada bab ini dijelaskan mengenai teori terdahulu serta telaah pustaka 
yang berkaitan dengan penelitian. Teori-teori yang dibahas pada bab ini 
adalah: Organizational Citizenship Behavior (OCB), kepuasan kerja, 








BAB III  METODE PENELITIAN 
Bab ini menjelaskan mengenai variabel penelitian, definisi operasional 
variabel, populasi dan sampel yang digunakan, jenis dan sumber data, 
metode pengumpulan data serta metode analisis data yang digunakan. 
BAB IV   ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini menguraikan analisis data yang dilakukan terhadap hasil-hasil 
penelitian yang meliputi gambaran umum perusahaan, deskripsi 
jawaban responden, uji validitas dan reliabilitas, dan uji regresi 
berganda serta pembahasan terhadap hasil penelitian. 
BAB V    PENUTUP 
Bagian penutup menguraikan kesimpulan atas temuan hasil penelitian, 
keterbatasan yang ditemukan dalam studi ini dan saran. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
